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Einleitung

Die teilrechtsfahige Forschungseinrichtung Josephinum Research (IR) engagiert sich dafiir, eine
Organisationskultur zu etablieren und zu leben, die auf den Grundsatzen der Gleichstellung der
Geschlechter beruht. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des JR und alle, die mit dem JR
zusammenarbeiten, sollen die Moglichkeit haben, ihr volles Potenzial zu entfalten, ohne dass sie mit
direkten oder indirekten Hindernissen konfrontiert werden, die sich auf ihr Geschlecht beziehen. Dies
ist fiir uns ein Prinzip und ein Wert an sich.

Josephinum Research ist eine Einrichtung mit eigener Rechtspersdnlichkeit, gegriindet am
01.10.2010 gemaR §31c des Land- und Forstwirtschaftlichen Bundesschulgesetzes, mit dem Ziel,
Forschung auf dem Gebiet der Landwirtschaft, Agrartechnik, Biomasse und Lebensmitteltechnologie
durchzufithren. Zur Erreichung unseres Zieles sind wir uns der Bedeutung und des Nutzens von
vielféltigen Lebenserfahrungen und Perspektiven bewusst. Wir begriiBen, férdern und stirken
deshalb die Beitrdge und Fahigkeiten aller Beschaftigten. Wir verpflichten uns daher, kontinuierlich
und engagiert hierfiir zu arbeiten und unsere entsprechenden Anstrengungen auch systematisch zu
iiberpriifen, und dies bei unseren Entscheidungen und bei der strategischen Ausrichtung auf allen
Ebenen immer wieder zu reflektieren. So schaffen wir ein Arbeitsumfeld, das frei ist von
Diskriminierung und Beldstigung und das alle willkommen heilt und respektiert, die sich uns bei der
Erfiillung unserer Ziele anschlieBen.

Insbesondere in technischen Disziplinen wie der Agrartechnik stellt sich ein ausgewogenes
Geschlechterverhdltnis oft als Herausforderung dar. Das JR passt seine Arbeitsweise kontinuierlich an
die sich wandelnden gesellschaftlichen Erwartungen und modernen Arbeits- und Lebensformen
sowie an die vielfiltigen Geschlechterrollen und Identitdten an, um diskriminierende Strukturen aktiv
abzubauen. Das JR erkennt an, dass Frauen und Manner aufgrund ihrer sozialen und kulturellen
Geschlechterrollen unterschiedliche Lebensbedingungen und Chancen in der Gesellschaft vorfinden
und von gesellschaftlichen Prozessen und deren Auswirkungen unterschiedlich betroffen sind. Es
liegt in unserer Verantwortung, die Geschlechterdimension in allen Bereichen unserer Institution
nachhaltig zu verankern und alle Entscheidungsprozesse und MaRnahmen der Institution auf
mogliche geschlechtsspezifische Auswirkungen oder mogliche Benachteiligungen fiir
unterreprisentierte Geschlechter zu hinterfragen. Diese Verantwortung gilt fiir jede Mitarbeiterin
und jeden Mitarbeiter und ist besonders bedeutsam fiir diejenigen mit Leitungs- und
Fihrungsaufgaben.

Grundprinzipien

Mit diesem Gleichstellungsplan méchten wir am JR die Prinzipien von Chancengleichheit in der
Organisationskultur, dem Management, der Personalentwicklung sowie in Prozessen der
Personalrekrutierung und bei der Karriereentwicklung starker verankern. Ziel ist es, den Frauenanteil
in allen Bereichen, insbesondere in Positionen mit Fithrungs- und Entscheidungsaufgaben deutlich zu
heben, die Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass sie frei sind von Diskriminierung, die
Vereinbarkeit von Beruf, Privat- und Familienleben férdern und die Bedeutung von Aus- und
Weiterbildung beriicksichtigen. Das Bewusstsein fiir die Integration der Dimension des Geschlechts in
Forschungsfragestellungen soll in diesem Kontext ebenfalls geférdert werden.

Der Ansatz diéser Strategie ist:

e Fordern: einer Organisationskultur, die fiir Gleichstellungsfragen sensibel ist
e Analysieren: systematische Sammlung und Analyse gleichstellungsbezogener Daten



e Implementieren: Elemente der Organisationsorganisation beriicksichtigen stets die
Chancengleichheit aller Mitarbeitenden

e Aufklarung: alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind Giber Fragen und Ursachen von
Diskriminierung informiert und kennen die organisatorischen MaRRnahmen, um diese
auszuraumen

Folgende Gesetze sowie spezifische Regelungen und Vereinbarungen die aueruniversitare
Forschung betreffend zur Gleichstellung von Frauen und Mannern sind diesem Aktionsplan hinterlegt
und bilden den Orientierungsrahmen fir die Konzeption von MaRnahmen:

¢ die Gleichstellungsstrategie der Europadischen Kommission, die einen Gleichstellungsplan als
Forderkriterium in Horizon Europe fordert

e Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (B-GIBG) - BGBI. Nr. 100/1993 fiir den Bundesdienst
sowie dessen Anderung (BGBI. | Nr. 65/2015) um geltendem EU-Recht gerecht zu werden.

o Der Kollektivvertrag fiir die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen in der auBeruniversitaren
Forschung - § 2 Diskriminierungsschutz

e Das Niederosterreichische Landes-Gleichbehandlungsgesetz (LGBI. Nr. 2060 idgF)

¢ Das Niederdsterreichische Antidiskriminierungsgesetz (LGBI. Nr. 9290 idgF)

AuRerdem orientieren wir uns an:

e den Bestimmungen des Organisationshandbuches des BMLs (Letztfassung 28. September
2020), insofern sie sich auf das gesamte Ressort beziehen
e dem Frauenférderplan des BML (BGBL. Il Nr. 4/2020).

Das JR ist der Gleichbehandlung aller Beschéftigten sowie der Beriicksichtigung dieses Grundsatzes in
der Forschungsorganisation und -umsetzung verpflichtet. Das entscheidende Ziel ist die Schaffung
eines Arbeitsumfeldes frei von Diskriminierung, sexueller Beldstigung und geschlechts- und
diversititsbezogener Gewalt, die Férderung von Aktivitdten zur Beseitigung bestehender
Unterreprasentanz von Frauen sowie die Anerkennung und Wertschdtzung von Diversitat.

Auswirkungen der COVID-19 Pandemie

Josephinum Research versucht moglichst optimale Arbeitsbedingungen fiir seine Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu schaffen. Durch die COVID-19-Pandemie wurde in vielen Bereichen die
Méglichkeit eroffnet, bei Bedarf und gegebener ZweckmaRigkeit die Arbeitsaufgaben zum Teil im
Home-Office zu erledigen. Diese Moglichkeit wird weiterhin angeboten. Eine Zustimmung der
Geschiftsfithrung ist erforderlich.



Datenanalyse Ausgangssituation

Als Datengrundlage beschreibt der Gleichstellungsplan die Situation der Beschaftigten am JR zum
31.12.2022. Zeitraumbezogene Daten betreffen das Jahr 2022. Die Kategorie "divers" wird noch nicht
in den Personaldaten erfasst und wird daher in dieser Datenauswertung nicht separat angefiihrt.

Zum 31.12.2022 betragt die Gesamtanzahl der Mitarbeiterinnen am JR 26 Personen, davon 2 Frauen.
Dies entspricht einem Frauenanteil von 8 %.

Aus Griinden des Datenschutzes ist eine tiefergehende Analyse der Geschlechterverhéltnisse am IR
nur bedingt moglich, da aufgrund der geringen Anzahl an Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen nicht
ausgeschlossen werden kann, dass Riickschliisse auf einzelne Personen vollzogen werden kénnen.
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Abb. 1 Anzahl Beschaftigte nach Geschlecht

Der (iberwiegende Teil der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen am JR (73 %) befindet sich in einem
befristeten Anstellungsverhiltnis (s. Abb. 2). Die Anzahl unbefristeter Anstellungen betrégt 7.
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Abb. 2 Anzahl Beschaftigte nach Vertragslaufzeit

Auch im Hinblick auf den Beschaftigungsumfang zeigt sich ein deutlicher Schwerpunkt im Bereich
der Teilzeitarbeit {s. Abb.3). 21 der 26 Mitarbeiterinnen des JR, das entspricht 81 % der Belegschaft,
sind teilzeitbeschaftigt. Der Frauenanteil belduft sich auf 10 %. Unter den 5 Mitarbeitern mit einer
Vollzeitanstellung befinden sich keine Frau.
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Abb. 3 Beschéftigte nach Beschaftigungsumfang



Karenz

Im Beobachtungszeitraum haben 2 Mitarbeiter eine Form der Karenzierung in Anspruch genommen.
Dabei handelt es sich um Elternkarenz sowie Bildungskarenz. Das Angebot der Pflegekarenz wurde
von keinem Mitarbeiter des JR im Beobachtungszeitraum genutzt.

Bewerberdaten und Mitarbeiterfluktuation

Tab. 1 Bewerberdaten & Fluktuation Manner Frauen Gesamt
Anzahl Aussc_h;ei)uﬁgen - o 4
Anzahl Bewerber (inkl. Initiativbewerbungen) 14 13 27
Neuzuginge Gesamt

davon wissenschaftliches Personal 9

davon Vollzeit 1

davon Teilzeit 8

) davon befristet 8

davon unbefristet 1
Abginge

Anzahl Abgange nach 0 - 1 Jahr 4

‘Anzahl Abgénge nach 1 -5 Jahre 5

Anzahl Abgange lber 5 Jahre 1

Im Beobachtungszeitraum wurden insgesamt 4 Stellenausschreibungen vom IR veréffentlicht, alle fiir
Positionen im Bereich Wissenschaft & Forschung (S. Tab. 1). Die Gesamtanzahl der Bewerbungen
belduft sich auf 27, darunter 13 Frauen, was wiederum einen Bewerberinnenanteil von 48 %
ausmacht.

Im Jahr 2022 konnte das JR 9 neue Beschéftigte einstellen, davon 100 % wissenschaftliches Personal.
Der liberwiegende Teil der neuen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen Ubt die Beschéftigung am JR in
Teilzeit aus. Die als unbefristeter Neuzugang kategorisierte Stelle stellt eine Vertragsverlangerung
dar. Alle Neuzugédnge im engeren Sinne starten mit einem befristeten Arbeitsvertrag.

Die Dynamik in Bezug auf Mitarbeiterabgénge stellt sich folgendermaRen dar: Wahrend die Anzahl
der Abgange in der Kategorie 1 -5 Jahre mit finf Mitarbeiterlnnen im Beobachtungszeitraum am
stirksten hervortritt, sind Abgange nach mehr als 5 Jahren mit einer Person verhaltnismaRig selten.
Durch die hohe Anzahl an studentischen Mitarbeiterinnen kommt es allerdings auch zu einer relativ
hohen Anzahl an Abgdngen im ersten Jahr (im Beobachtungszeitraum: vier Personen).



Zielsetzungen und Indikatoren

Mit diesem Gleichstellungsplan will das JR die Strukturen innerhalb der Organisation kontinuierlich
verbessern, um sicherzustellen, dass alle Geschlechter auf allen Ebenen gleichermaRen vertreten
sind. Das JR will seine Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu Themen der Diversitit und
Chancengleichheit aufkldren und informieren und so eine unterstiitzende Organisationskultur
schaffen, in der alle ihr volles Potenzial entfalten kénnen. Dariiber hinaus sollen kiinftig
geschlechtsspezifische Aspekte in den Forschungsfragen starker beriicksichtigt werden, um so
»gender-blind spots” zu vermeiden und die Qualitat der Forschung zu verbessern.

Die in diesem Plan definierten Entwicklungsbereiche beziehen sich auf folgende Handlungsfelder:

Handlungsfeld 1: ~ Work-Life-Balance und Organisationskultur

Handlungsfeld 2:  Ausgewogenheit der Geschlechter in Positionen mit Fiihrungs- und
Entscheidungsverantwortung.

Handlungsfeld 3:  Gleichstellung der Geschlechter bei Einstellung und Karriereentwicklung

Handlungsfeld 4:  Integration der Geschlechterdimension in Forschung und Lehre

Handlungsfeld 5:  MaRnahmen zur Verminderung von geschlechtsspezifischer Gewalt,
einschlieBlich sexueller Beldstigung

Die Ziele und MaBnahmen, die zur Umsetzung dieses Aktionsplans entwickelt wurden, sind im
Anhang abgebildet.

Der Plan hat eine Giiltigkeitsdauer von 10 Jahren. Eine Zwischenbilanz erfolgt alle 2 Jahre, wobei
anhand der ausgewéhlten Indikatoren ein aktueller Stand des Entwicklungsprozesses ermittelt wird.
Bei Bedarf werden die gesetzten MaRnahmen angepasst.

Der Gleichstellungsplan wird auf der Website des JR verdffentlich und von der Geschiftsfiihrung
unterzeichnet.

Wieselburg, den 25.07.2023

Josephinum Research

Eine teilrechtsfdhige Einrichtung der HBLFA Francisco Josephinum.

: Josephinum Research

/WAL\L_-—— Rottenhauser StraB3e 1
3250 Wieselburg

Tel.: 07416-52175-0

Heinrich Pranki Fax: 07416 - 52175 - 45

Geschaftsfiihrer



Anhang

Ziele und MaRnahmen zur Unterstiitzung des Aktionsplans Diversitat und Chancengleichheit am Josephinum Research

Zielsetzung

MaRnahmen

Indikator/ Validierung

Handlungsfeld 1: Work-Life-Balance und Organisationskultur

Gleichstellung der Geschlechter ist integraler
Bestandteil der Organisationskultur

- Verwendung gendergerechter Sprache in
externer und interner Kommunikation

- Esgibt einen Leitfaden des BMBWF. Der
Leitfaden ist den Mitarbeitern bekannt.

- Etablierung einer AG fiir Chancengleichheit
und Gleichstellung unter der
organisatorischen Leitung einer
Ansprechperson fiir Gleichstellungsfragen

(verpflichtendes Kriterium EC - Ressourcen)

- Ernennung einer Ansprechperson/ eines
Team:s fiir Gleichstellungsfragen.

- Etablierung einer AG fiir Chancengleichheit
und Gleichstellung.

Genderkompetenz fiir MA durch Trainings

- Workshops zum Thema ,Gender-Bias”
(geschlechtsbezogener Verzerrungseffekt)
flir MA mit Filhrungsverantwortung

(verpflichtendes Kriterium EC - Trainings)
- Anzahl Workshops: 1/Jahr

- Es werden Trainings zum Themenfeld
Chancengleichheit und Gleichstellung fir
alle MA angeboten.

- Allen MA steht das Schulungsangebot der
Verwaltungsakademie des Bundes offen.

RegelmaRige Erhebung und Bericht von nach
Geschlechtern differenzierten Daten

- Einfithrung geschlechtersensibler
Indikatoren, dieé regelmaRig zur
Personalstarke auf allen Ebenen erhoben
werden

(verpflichtendes Kriterium EC - Monitoring)

- Es gibt eine Liste an zu erfassenden Daten
und Indikatoren, die im Turnus von 2 Jahren
erfasst und evaluiert werden. Bei Bedarf
dienen die Ergebnisse als Ausgangspunkt zur
Uberarbeitung des Aktionsplans.

Am JR hat die Work-Life Balance der
Bediensteten einen hohen Stellenwert

- Es gibt die Mdglichkeit zur flexiblen
Arbeitszeitgestaltung.

- Eswerden unter Bezug auf die
Dienstzeitregelung individuelle
Arbeitszeitmodelle erméglicht




Unterstiitzung von Beschaftigten mit Familien-
und Betreuungspflichten

Zeiten fiir Gruppensitzungen werden im
Einvernehmen mit dem gesamten Team
abgestimmt, wobei die Bediirfnisse von
Mitgliedern mit Betreuungspflichten zu
beriicksichtigen sind

Die Grundsatze zur Unterstitzung von
Beschaftigten mit familien- und
Betreuungspflichten sind allen MA bekannt
und werden umgesetzt.

Unterstlitzung bei beruflicher Unterbrechung
und beim Wiedereinstieg

Fahrungskrafte/ HR planen gemeinsam mit
dem/der Beschaftigten — méglichst schon
vor dem Ausstieg - den beruflichen
Wiedereinstieg nach Mutterschutz/Karenz

Filhrung von Mitarbeitergesprachen

Erfassen der Anzahl der Beschaftigten nach
Geschlecht, die nach EZ an den Arbeitsplatz
zuriickkehren

Wird im Rahmen des Monitorings mit
erfasst

Handlungsfeld 2: Ausgewogenheit der Geschlechter in Positionen mit Flihrungs- und Entscheidungsverantwortung

Ausgewogenes Geschlechterverhiltnis in
Positionen mit Fithrungs- und
Entscheidungsverantwortung

In Hinblick auf Fiihrungs- und
Entscheidungsfunktionen sowie deren
Vertretung wird eine geschlechtergerechte,
ausgewogene Besetzung angestrebt.

Es gibt eine Liste an zu erfassenden Daten
und Indikatoren, die im Turnus von 2 Jahren-
erfasst und evaluiert werden. Bei Bedarf
dienen die Ergebnisse als Ausgangspunkt zur
Uberarbeitung des Aktionsplans.

Handlungsfeld 3: Gleichstellung der Geschlechter bei Einstellung und beruflichem Aufstieg

Die Gleichstellung der Geschlechter wird bei
Stellenausschreibungen beriicksichtigt.

Diese sollen so formuliert sein, dass sie
gleichermaRen attraktiv fiir alle
Geschlechter sind

Uberpriifung der Stellenausschreibungen im
Hinblick auf Geschlechter Mainstreaming.

Diskriminierende Besetzungskriterien sind
auszuschlieRen.

Das JR strebt ein ausgewogenes
Geschlechterverhiltnis in samtlichen
Personalgruppen an.

Bei der Besetzung von freien Stellen wird bei
der Aufnahme von neuen Bediensteten
darauf geachtet, das Geschlechterverhaltnis
ausgewogen zu gestalten.

Wird im Rahmen des Monitorings mit
erfasst




Sicherstellung groBtmaglicher Transparenz bei
der Gehaltsfindung

Der KV Forschung bildet die Grundlage fiir
die Einordnung der H6he des Gehalts.

Handlungsfeld 4: Integration der Geschlechterdimension in Forschung und Lehre

Bewusstsein starken fiir die Bedeutung von
Genderaspekten in der Forschung

Erstellen einer Sammlung mit Informationen
fiir Researcher und Lektoren als
Hilfestellung zur angemessenen
Beriicksichtigung von Gender Aspekten bei
Forschungsantragen und in der Lehre

Die Informationen sind allen MA, die
Forschungsantrage stellen oder in der Lehre
tatig sind, bekannt und zuganglich.

Sensibilisierung Giber die Beriicksichtigung
geschlechterrelevanter Aspekte bei
Forschungsfragen

Bei der Datenerhebung zur Durchfithrung
der Forschungsarbeiten wird angestrebt,
geschlechter-disaggregierte Daten zu
erfassen, auszuwerten und darzustellen,
soweit dies mit einem vertretbaren
finanziellen und administrativen Aufwand
durchfiihrbar ist.

Handlungsfeld 5: Verminderung von geschlechtsspezifischer Gewalt, einschlieRlich sexueller Belastigung

Kompetenzen aufbauen: Aufklarung und
Vorsorge

Allen MA stehen Trainings zum Thema
geschlechtsspezifischer Gewalt und
sexueller Beldstigung zur Verfiigung

Allen MA steht das Schulungsangebot der
Verwaltungsakademie des Bundes zu
diesem Themenfeld offen.

Es ist Ziel, eine Struktur zu schaffen, in der
sich Betroffene ohne Angst vor negativen
Konseguenzen gegen Beldstigung und
Gewalt wehren konnen.

Etablierung einer Anlaufstelle fiir MA um
Themen wie geschlechtsspezifische Gewalt
und sexuelle Diskriminierung anzusprechen.




